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El presente trabajo de fin de carrera permitirá la implementación de un sistema 
de información cliente servidor para la programación de cursos basados en 
competencias organizacionales para áreas de recursos humanos. La necesidad 
del desarrollo del mismo es solucionar la necesidad de tener una capacitación 
de personal basado en competencias organizacionales y que a la vez este 
alineada con los objetivos estratégicos de la organización. Sin embargo, este 
proceso de capacitación en muchas organizaciones no siempre se ejecuta en 
forma eficaz y eficiente. Así, por ejemplo: no se capacita al empleado, no se 
brinda la capacitación requerida, no se definen objetivos de capacitación, no se 
lleva a cabo el seguimiento del desempeño del empleado en las organizaciones, 
no hay evaluación de los gastos del presupuesto ejecutado contra los beneficios 
obtenidos, etc. La necesidad de contar con un modelo de capacitación que sirva 
de guía o referencia en las organizaciones peruanas y que brinde soporte a este 
proceso de forma integral, plantea una problemática en el proceso de 
capacitación de personal, pues origina que se tenga un personal que no recibe 
la capacitación requerida. Es así que, en este proyecto logra exponer la 
importancia y trascendencia de la capacitación de personal en las 
organizaciones. Luego, se propone un modelo de negocio para el proceso de 
capacitación de personal y la sistematización de este proceso de capacitación a 
través de un sistema de información que apoye en la programación de cursos, 
los cuales estén alineados con los objetivos estratégicos de las instituciones u 
organizaciones. Además, dicha herramienta permitirá mostrar la mejora en la 
brecha de competitividad y la evaluación de desempeño para cada persona o 
grupo de trabajo; y en términos económicos, los costos de la ejecución de este 
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Capítulo 1. Generalidades 
1.1 Problemática 
La globalización y desarrollo tecnológico en las sociedades actuales han 
motivado que las organizaciones busquen lograr, bajo este escenario, una mayor 
productividad, innovar en tecnología, sistemas de información y aumentar el 
conocimiento disponible [AGUELO, 2016]. 
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Un factor muy importante a tener presente en este proceso de cambio, es la 
perspectiva de negociones en la toma de decisiones; la cual requiere de sistemas 
de información que apoyen a las organizaciones a brindar soluciones que 
contribuyan a alcanzar los objetivos negocios estratégicos [LAUDON, 2016]. 
Es por eso que ahora las organizaciones se distinguen por brindar un valor 
agregado a sus clientes, por adaptarse al cambio de forma continua, facilitar la 
trasmisión de conocimiento [RAGIN_SKORECKA, 2016] y el desarrollo de las 
competencias organizacionales en el talento humano como un factor 
diferenciador y que representen una ventaja competitiva [GIBBSONS, 2015]. 
En este escenario, el proceso de capacitación, que tiene como objetivo principal 
potenciar las competencias o capacidades técnicas en las organizaciones, cobra 
un papel crucial ya que este contribuye al aumento del conocimiento disponible, 
a través de la mejora de las competencias organizacionales [AGUELO, 2016]. 
Todo este proceso beneficia tanto al trabajador y como a la empresa, ya que el 
primero logra alcanzar un mayor nivel de competitividad y el segundo como 
consecuencia ve incrementado su nivel de producción [CCL, 2018]. 
Sin embargo, este proceso de capacitación en las organizaciones se ejecuta con 
algunas deficiencias, como, por ejemplo: no se capacita al empleado o no se 
brinda la capacitación requerida, no se definen objetivos de capacitación, no se 
asigna el presupuesto requerido y no realiza el seguimiento del desempeño del 
empleado en las organizaciones, como si lo realizan las organizaciones o 
empresas más exitosas del mundo [CCL, 2018]. 
Estas deficiencias, comentadas antes, tienen un gran impacto en las condiciones 
laborales, la motivación y el crecimiento del trabajador en las organizaciones; y 
tienen un impacto negativo en la consecución de los objetivos organizacionales 
[CHIAVENATO, 2011]. 
Dentro de este marco las organizaciones deben transformarse para adaptarse a 
los cambios del entorno, siendo cada vez más competitivos. Esta situación 
plantea la necesidad de implementar un modelo de capacitación basado en 
competencias organizacionales donde “las personas constituyen el activo más 
importante de cualquier organización, y de ellos depende la consecución del 
éxito y logro de los objetivos” [AGUELO, 2016]. Este modelo si bien tiene una 
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base científica y teórica puede adaptarse a las necesidades de cada 
organización. 
“Este modelo de capacitación implica un conjunto de procesos relacionados con 
las personas que integran la organización y que tienen como propósito alinearlas 
en pos de los objetivos organizacionales permitiendo seleccionar, evaluar (a 
través de indicadores de desempeño), y desarrollar a las personas en relación 
con las competencias necesarias para alcanzar la estrategia organizacional”, con 
lo cual lograremos cubrir las deficiencias planteadas en este proceso [AGUELO, 
2016]. 
La necesidad de contar con un modelo de capacitación en las organizaciones 
peruanas y de sistemas, que brinden soporte a este proceso de forma integral, 
plantea una problemática en el proceso de capacitación de personal, pues 
origina que se tenga un personal que no recibe la capacitación requerida, esto 
es, con un programa de cursos basado en competencias y alineados con los 
objetivos estratégicos de las organizaciones. Es por este motivo que, en un 
entorno competitivo global, el concepto de programación de cursos resulta clave 
para los procesos de capacitación en las organizaciones. 
“Esta problemática la podemos evidenciar en el último Ranking de 
Competitividad 2019, el cual ubica al Perú en la posición 55 de 63 economías 
estudiadas, una posición menos que el 2018 y en un descenso progresivo desde 
2008 donde su ubicó en el puesto 35 de 55” [WEF, 2019]. La importancia de este 
análisis radica en que a través de este podemos medir cómo una economía 
gestiona sus recursos y competencias, para elevar la productividad y de esta 
manera contribuir al crecimiento del país [CENTRUM, 2018]. 
 
 





Ilustración 2 Ranking Mundial de Competitividad 2019: Evolución del Perú. Adaptado de [WEF, 2019]. 
Este descenso en los resultados del Ranking de Competitividad para el Perú 
refleja una deficiente gerencia institucional de recursos humanos, de 
capacitación en las organizaciones y de herramientas informáticas innovadoras 
que ayuden a estos procesos; con el objetivo de impulsar la mejora en la 
competitividad [WEF,2019].  
Los aspectos antes mencionados (las Instituciones, la Capacitación y la 
Innovación) se convierten en puntos claves, ya que forman parte de los Pilares 




Ilustración 3 Pilares del Índice de Competitividad Global (SCORE) [CCL, 2018]. 
Un factor interno que permite visualizar el impacto de este proceso de 
capacitación o formación laboral en las organizaciones es el ICRP 2018 (Índice 
de Competitividad Regional del Perú 2018), aquí “se evalúa a 26 regiones a 
través de cinco pilares: (a) Economía, (b) Empresas, (c) Gobierno, (d) 
Infraestructura y (d) Personas” [CENTRUM, 2018]. Donde el pilar “Personas” es 
pieza clave en el desarrollo de la competitividad a nivel regional en el Perú. 
 




Dentro de esta problemática planteada, las organizaciones requieren de modelos 
y herramientas informáticas que puedan apoyar en los procesos relacionados a 
la capacitación de personal en base a competencias [AGUELO, 2016].  
Es importante mencionar que las tareas de proponer y alinear el proceso de 
capacitación, diseñar una arquitectura e implementar un sistema de información 
como soporte a este proceso en las organizaciones están alineadas con las 
últimas tendencias de capacitación laboral que emplean las empresas más 
exitosas a nivel mundial [CCL, 2018]. 
Finalmente, una vez expuesta la importancia y trascendencia de la capacitación 
de personal en las organizaciones, se plantea la elaboración de un sistema de 
información que apoye en la programación de cursos basados en competencias, 
los cuales estén alineados con los objetivos estratégicos de las instituciones u 
organizaciones. Además, dicha herramienta permitirá mostrar la mejora en la 
brecha de competitividad y la evaluación de desempeño para cada persona o 




1.2.1 Objetivo general 
El objetivo del presente proyecto es realizar el análisis, diseño e implementación 
de un sistema de información para la programación de cursos basados en 
competencias organizacionales. 
1.2.2 Objetivos específicos  
O1. Proponer y alinear los objetivos estratégicos de una organización con las 
competencias organizacionales necesarias para lograr alcanzar estos objetivos, 
a partir de un plan estratégico organizacional. 
O2. Diseñar una arquitectura de software del sistema que permita la gestión 




O3. Desarrollar un módulo que permita la captura y procesamiento de la 
información de un conjunto de competencias asociadas a un plan estratégico con 
los cursos orientados a mejorar dichas competencias seleccionadas. 
O4. Implementar un módulo que permita integrar la información de un 
programa de cursos basado en competencias organizacionales con el plan 
estratégico organizacional, para fines de seguimiento y control. 
 
1.2.3 Resultados esperados 
R1. Modelado de negocio para el proceso de la programación de cursos 
basados en competencias organizacionales, que permita describir cómo una 
organización gestiona sus objetivos estratégicos, competencias de sus 
trabajadores y cursos requeridos para alcanzar los objetivos de un plan 
estratégico organizacional (O1). 
R2. Diseño de una arquitectura de software del sistema que soporte la 
complejidad de los datos y transacciones dentro del proceso de la programación 
de cursos basados en competencias organizacionales, indicando las 
características de esta arquitectura (O2). 
R3. Módulo para la generación y transferencia automática de datos de un 
programa de cursos basados en competencias organizacionales, en el cual se 
asocie los objetivos de un plan estratégico con las competencias y cursos 
requeridos para mejorar las competencias seleccionadas para cada trabajador 
(O3). 
R4. Módulo de integración de resultados de la ejecución de un programa de 
cursos y de su plan estratégico asociado, en el cual se muestre resultados de la 
ejecución de cursos, porcentaje de mejora de competencias, objetivos 
estratégicos alcanzados y que además permita visualizar los gastos o 






1.2.4 Mapeo de objetivos, resultados y verificación 
 
Objetivo 1: Proponer y alinear los objetivos estratégicos de una organización 
con las competencias organizacionales necesarias para lograr alcanzar estos 
objetivos, a partir de un plan estratégico organizacional. 
Resultado Meta física Medio de verificación Herramientas 
y Métodos 
Modelado de 
negocio para el 
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para alcanzar los 
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validado por una 
organización o 

















Objetivo 2: Diseñar una arquitectura de software del sistema que permita la 
gestión de contenido del modelo de programación de cursos basados en 
competencias organizacionales. 
Resultado Meta física Medio de verificación Herramientas 
y Métodos 





complejidad de los 
datos y 
transacciones 
dentro del proceso 
de la 
programación de 









Actas de validación de 
la Arquitectura emitidas  


















Objetivo 3: Desarrollar un módulo que permita la captura y procesamiento 
de la información de un conjunto de competencias asociadas a un plan 




Medio de verificación Herramientas 
y Métodos 




datos de un 
programa de 
cursos basados en 
competencias 
organizacionales, 
en el cual se 
asocie los 













Acta de validación de los 
requerimientos 













Tabla 3. Objetivo 3 
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Objetivo 4: Implementar un módulo que permita integrar la información de 
un programa de cursos basado en competencias organizacionales con el 
plan estratégico organizacional, para fines de seguimiento y control. 
Resultado Meta 
física 




resultados de la 
ejecución de un 
programa de 
cursos y de su 
plan estratégico 
asociado, en el 
cual se muestre 
resultados de la 
ejecución de 
cursos, porcentaje 




alcanzados y que 
permita visualizar 
los gastos o 






Acta de validación de 
los requerimientos 













Tabla 4 Objetivo 4. 
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1.3 Herramientas y métodos 
1.3.1 Herramientas utilizadas 
Este conjunto de herramientas utilizadas ayudará a desarrollar 
metodológicamente cada una de las etapas del desarrollo del proyecto (desde la 
etapa de modelado de los procesos, pasando por el diseño de la arquitectura de 
software hasta el desarrollo del sistema de información) y cumplir de esta manera 
con cada uno de los resultados esperados que se ha planteado. 
Business Process Modeling Notation (BPMN) 2.0: Un modelo de proceso 
empresarial y notación estándar (BPMN) que proporciona a las empresas la 
capacidad de comprender sus procedimientos comerciales internos en una 
notación gráfica y les da a las organizaciones la capacidad de comunicar estos 
procedimientos de manera estándar [BPMN, 2018]. 
Bizagi Modeler 3.2: Es una aplicación que le permite modelar y documentar 
procesos de negocio basado 100% en el estándar de acepción mundial conocido 
como Business Process Modeling Notation (BPMN). Se puede publicar 
documentación de alta calidad en Word, PDF, SharePoint o Wiki. Los procesos 
pueden ser fácilmente importados y exportados usando Visio, XML, entre otras 
herramientas [BIZAGI, 2018].  
Lucidchart: Aplicación de diagramas en línea que facilita el boceto y el 
intercambio de diagramas de flujo profesionales, desde lluvia de ideas hasta 
gestión de proyectos, apoya en todas las necesidades de comunicación 
[LUCIDCHART, 2018]. 
UML 2.5: El lenguaje unificado de modelado (UML, por sus siglas en inglés, 
Unified Modeling Language) es una especificación que define un lenguaje gráfico 
para visualizar, especificar, construir y documentar los artefactos de los sistemas 
de objetos distribuidos [UML, 2018]. 
NETBEANS 8.2: Es el IDE oficial para Java 8. Con sus editores, analizadores de 
código y conversores, puede actualizar sus aplicaciones de forma rápida y sin 
problemas para usar nuevas construcciones de lenguaje Java 8, como lambdas, 






MYSQL COMMUNITY SERVER 5.7: Es la última versión descargable de la base 
de datos de código abierto más popular del mundo. Está disponible bajo la 
licencia GPL y cuenta con el respaldo de una comunidad enorme y activa de 
desarrolladores de código abierto [MYSQL, 2018]. 
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Workflowy: Es libro de notas online que permite organizar ideas y lista de tareas 
de una manera más ágil con la posibilidad de hacer listas desplegables 
[WORKFLOWY, 2018]. 
Google Sheets: Es el producto online de Google que permite trabajar con hojas 
de cálculo, crearlas, modificarlas y compartirlas fácilmente [GOOGLE, 2018]. 
 
1.3.2 Metodologías utilizadas 
Como parte de un proceso de investigación donde se plantea una solución 
informática para la problemática planteada, en relación a la capacitación de 
personal en las organizaciones, se utilizará una metodología descriptiva de los 
procesos enmarcados en esta problemática [HERNANDEZ, 2014]. Y a su vez se 
empleará las siguientes Herramientas o Frameworks: 
Guía PMBOK® Sexta Edición: En esta edición actualizada que refleja las últimas 
buenas prácticas de la dirección de proyectos en cada área de conocimiento 
contiene una sección dedicada a enfoques para entornos ágiles, iterativos y 
adaptativos, enfoque que utilizaremos en este proyecto dado lo corto de tiempo 
que tenemos [PMBOK, 2017].  
Además, debido a que esta versión de la guía hace énfasis en el conocimiento 
estratégico y de negocios, nos enfocaremos en entender los procesos de 
negocio para reflejarlo de manera clara en cada etapa del desarrollo de software. 
RUP (Rational Unified Process): Es un software creado por Rational Software y 
luego comprado por IBM que proporciona técnicas que deben seguir los 
proyectos de desarrollo software con el fin de aumentar la productividad y 
alcanzar el éxito [RUP, 2018].  
Utilizaremos de RUP las siguientes etapas: Requerimientos, Análisis y Diseño, 
Implementación, Pruebas y Despliegue. 
Las etapas que se han definido como parte de nuestra metodología de 
investigación son las siguientes: 
1. Revisión de los conceptos relacionados al proceso de capacitación de 




2. Revisión de bibliografía a través de libros especializados en gestión de 
recursos humanos, revistas y documentación digital relacionada al tema. 
3. Modelado de negocio a partir del estudio de los procesos y actores 
inmersos en esta problemática dentro de las organizaciones. 
4. Descripción y presentación de resultados de la revisión a nivel de 
procesos y de la sistematización del modelo planteado.  
1.4 Viabilidad 
1.4.1 Viabilidad técnica 
Para este proyecto se ha decido por el desarrollo de un sistema cliente/servidor 
basado en Java en el cual utilizaremos el IDE de NETBEANS versión 8.2 
[NETBEANS, 2018], el cual va permitir un desarrollo bastante rápido debido al 
alto conocimiento que tenemos de esta herramienta. 
Por otro lado, al ser un sistema cliente/servidor desarrollado en Java, lenguaje 
de programación soportado por los sistemas operativos Windows y Linux este va 
tener gran aceptación y demanda por su gran versatilidad en el mercado actual 
de sistemas para recursos humanos.  
En lo relacionado al motor de base datos que utilizaremos hemos seleccionado 
MYSQL COMMUNITY SERVER 5.7 [MYSQL, 2018], ya que es un motor de base 
de datos robusto y donde podemos encontrar bastantes referencias técnicas. 
Además, por el amplio conocimiento que tenemos de este motor, la 
programación de procedimientos almacenados va ser más ágil y nos va permitir 
que se pueda colocar parte de la lógica de negocio en la base datos. 
Al tener parte de la lógica almacenada y controlada en la base datos, se podrá 
realizar cambios en el sistema de una manera más rápida sin depender en 
muchos cambios a nivel de líneas de código en las distintas versiones de la 
aplicación, lo cual implicará actualizar la versión del archivo ejecutable del 
sistema. 
Finalmente, según lo expuesto anteriormente vemos factible el desarrollo del 
presente proyecto de tesis. 
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1.4.2 Viabilidad temporal 
Se ha estimado concluir el presente proyecto de tesis en el tiempo planteado por 
los profesores del curso (7 semanas), con una dedicación de 40 horas por 
semana. Este tiempo planteado permitirá realizar el análisis de los procesos, 
diseño de la arquitectura, evaluación de los requerimientos y la implementación 
del sistema.  
1.4.3 Viabilidad económica 
El proyecto es completamente viable dado que la inversión directa que se 
requiere es accesible, ya que los principales costos que afectan son los 
relacionados a uso de laptop, movilidad y alimentación en la universidad durante 
el tiempo que dure el proyecto.  
Un gasto indirecto que nos gustaría mencionar es el relacionado al pago de 
matrícula en el curso de Tesis 2 que si bien no es un costo directo este influye 
en la ejecución del proyecto dado que este pago permite exponer y recibir los 
diferentes comentarios que nos permitan mejorar el sistema.  
Finalmente, debido a la tecnología seleccionada no será necesaria la adquisición 
de ninguna licencia de software ya que se utiliza tecnología de código abierto. 
Conceptos / Gastos  Directos Indirectos 
Derechos académicos 
PUCP 
 S./ 7198.40 
Laptop S/. 1500  
Gasolina S/. 5000  
Alimentación S/. 500  
Tabla 5 Gastos directos relacionados al proyecto. 
1.4.4 Justificación 
Para este proyecto, la selección de las herramientas de Netbeans y el desarrollo 
de un sistema cliente servidor se justifica como una primera versión del sistema 
de información y como herramienta de soporte operativo para el área de 
Recursos Humanos donde está información no necesita verse expuesta en una 
versión web ya que sería consultada por un grupo específico de personas.  
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Finalmente, podemos decir que para este caso la arquitectura planteada no es 
la prioridad, sino la funcionalidad misma del sistema. 
1.5 Alcance, limitaciones y riesgos 
1.5.1 Alcance 
Alcance del sistema 
En el presente el sistema se van a considerar las siguientes funcionalidades:  
● El registro de la organización y de sus objetivos estratégicos. 
● El registro de las competencias asociadas a cada objetivo estratégico. 
● El registro de cursos enfocados a mejorar un grupo de competencias. 
● La generación del programa de cursos. 
● Evaluación de desempeño del empleado. 
● Asignación de cursos a cada empleado. 
● Carga de resultados de la ejecución del programa de cursos. 




Alcance del proyecto 
 
Ilustración 5 Alcance del Proyecto 
 
1.5.2 Limitaciones o premisas 
El presente proyecto requiere que las organizaciones adopten un modelo de 
negocio para el proceso de capacitación de personal, que logre unificar todos los 
aspectos relacionados a los perfiles, competencias y cursos asociados con los 
objetivos organizacionales. 
Además, este proyecto requiere que toda la información de los programas de 
cursos generados esté integrado con la información económica y financiera para 








1.5.3 Principales riesgos identificados en el proyecto 
 
Riesgo Probabilidad 
de que ocurra 
Impacto Medidas para 
mitigar el impacto 
No llegar a 
entregar un 
entregable. 
Media No presentación y 
no calificación del 
entregable. 
Planificar cada 
entregable con la 
mayor anticipación 
posible. 
Cambio en el 
alcance del 
proyecto. 
Alta Se tendrá que 
rehacer cada parte 
impactada 
Justificar en cada 
presentación los 
puntos a desarrollar 
y que estos son lo 
suficientemente 
importantes para la 
problemática 
planteada. 
Fallas de equipos. Media Retraso en los 
entregables 
Utilización del 
equipo de repuesto 
que tenemos, el 
cual tiene las 
mismas 
características. 







época otoño e 
invierno. 
Ilustración 6 Principales riesgos asociados al proyecto y la contingencia creada para cada uno. 
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1.5.4 Descripción de la salida principal del proyecto 
Módulo que permita generar la programación de cursos 
A fin de generar el programa de cursos basados en competencias 
organizacionales, el sistema deberá cargar previamente la siguiente información 
inicial: 
• Plan estratégico organizacional: objetivo general, objetivos estratégicos, 
metas, indicadores, actividades y las competencias organizacionales necesarias 
para cumplir con cada objetivo. 
• Cursos: nombre del curso, descripción, tipo de curso, costo por hora, 
horas mínimas requeridas de dictado, docentes del curso y la competencia 
organizacional asociada que se mejora con la ejecución del curso. 
• Empleados: nombre y apellidos del empleado, perfil del empleado, área 
de trabajo del empleado, competencias asociadas a cada perfil, indicadores de 
desempeño para cada competencia y la evaluación de desempeño de cada 
empleado. 
Posteriormente y de manera periódica, este módulo permitirá cargar los valores 
del avance en la ejecución del plan estratégico organizacional, la ejecución de 
cursos de un programa y la evaluación de desempeño de cada empleado para 
la generación de reportes. 
Este módulo con la información de las actividades para cada objetivo del plan 
estratégico y de la evaluación de desempeño de las competencias de cada 
empleado podrá generar una lista de las competencias organizacionales que 
requieren de una capacitación. 
Con la lista de competencias organizacionales, generada previamente, se 
asignarán los cursos requeridos para mejorar cada una de estas competencias. 
Esta asignación de cursos contemplará el nivel actual y el nivel esperado de cada 
empleado para cada una de las competencias seleccionadas, luego de la 
ejecución del curso. 
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Módulo de reportes 
El presente modulo permitirá generar reportes de resultados o avances de la 
ejecución de un plan estratégico, empleados, perfiles, áreas, competencias, 
cursos, costos y avances de la ejecución de un programa de cursos. Además, a 
través de este módulo, también se podrá generar reportes considerando el 
porcentaje de objetivos, metas, indicadores y actividades ejecutadas, así como 
los niveles de productividad relacionados a un plan.  
La fórmula que se utilizará para medir el Nivel de Productividad (NP) dentro de 
una organización estará representado por la comparación de la Producción Real 
versus la Producción Histórica. 
NP = PR / PH 
En donde: 
NP: Nivel de Productividad. 
PR: Producción Real. 
PH: Producción Histórica (máximo 5 años). 
En este caso: 
• Si el valor de NP > 1, la productividad si ha superado los niveles 
esperados y el plan capacitación ha sido exitoso. 
• Si el valor de NP < 1, la productividad no ha superado los niveles 
esperados y plan de capacitación debe ser revisado. 
Finalmente, luego de contar con información relacionada a un programa de 
cursos ejecutado ya podemos realizar la Evaluación a nivel de Costo-Beneficio 
(B/C) de cada plan y en términos económicos constatar que la inversión realizada 
sea rentable. La fórmula que se utilizará para medir esta rentabilidad es el 
cociente que se obtiene al dividir los Ingresos por Producción (IP) entre el Costo 
por Capacitación (CC): 
B/C = IP / CC 
En donde: 
B/C: Evaluación a nivel de Costo-Beneficio. 
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IP: Ingresos por Producción. 
CC: Costo por Capacitación. 
En este caso: 
• Si el valor de B/C > 1, la inversión en capacitación sí es rentable. 


























Capítulo 2. Marco conceptual 
2.1 Introducción 
A continuación, se detallarán conceptos teóricos importantes que permitirá 
sustentar esta investigación y que son necesarios para comprender la 
problemática del problema planteado en el desarrollo de este proyecto. 
2.2 Conceptos sobre organización y administración estratégica 
En las organizaciones vamos a encontrar que existen dos grupos de funciones 
para los diversos puestos, los cuales se detallan a continuación: 
Línea: “Son las funciones y/o áreas fundamentales para el cumplimiento de los 
objetivos organizacionales” [ALLES, 2015]. 
Staff: “Son las funciones y/o áreas que, si bien son fundamentales para el 
cumplimiento de los objetivos de la organización, no llevan adelante la actividad 
central de las mismas” [ALLES, 2015]. 
Según las buenas prácticas en recursos humanos los subsistemas de RR.HH. 
que están entrelazados entre sí se rigen por normas políticas y procedimientos, 
todos ellos contribuyen para alcanzar los objetivos organizaciones [ALLES, 
2015]. 
Plan estratégico organizacional: En las organizaciones el plan estratégico es la 
base para la administración estratégica a todo nivel, ya que esta reúne todos los 
objetivos y actividades requeridas para alcanzar las metas de desempeño 
deseadas [THOMPSON, 2012].  
La esencia de esta estrategia en las organizaciones es que permita lograr una 
ventaja a nivel de competencias organizacionales a diferencia de otras 
organizaciones del mismo nivel o negocio [THOMPSON, 2012]. 
Como parte de esta visión estratégica en las organizaciones, este plan cobra un 
valor como pieza clave para lograr y alcanzar las metas propuestas y se 
convierten en acciones básicas necesarias para toda la administración 
[THOMPSON, 2012].  
Objetivos estratégicos: Estos son necesarios para convertir la misión y visión en 
metas de desempeño y usar los resultados de medir estas metas para medir el 
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desempeño en las organizaciones en diferentes periodos de tiempo 
[THOMPSON, 2012]. 
Actividades o acciones: Esta se define como la ejecución de un objetivo 
estratégico en las organizaciones para hacer que los planes sucedan y se 
lleguen a resultados concretos para la organización a corto, mediano o largo 
plazo. Son además estas actividades o acciones las que definen la estrategia en 
una organización [THOMPSON, 2012]. 
 
 
Ilustración 7 Identificar la estrategia de una compañía: qué buscar [THOMPSON, 2012]. 
 
Seguimiento y control: Este es otro factor clave en la ejecución de un plan 
estratégico en las organizaciones, cuyo objetivo es mostrar los resultados, 
evaluar el desempeño y tomar las acciones e iniciativas correctivas que sean 
necesarias. Puesto que la estrategia de una compañía es una mezcla de 




Ilustración 8 La estrategia de una compañía es una mezcla de iniciativas. 
2.3 Dirección estratégica de recursos humanos 
A continuación, se describen cada uno de los subsistemas que conforman o 
deberían conformas el área de recursos humanos en las organizaciones con una 
dirección estratégica de recursos humanos: 
Análisis y descripción de puestos, encargada de realizar el análisis y estudio 
de los diversos puestos en las organizaciones manteniendo actualizada la 
descripción de cada una [ALLES, 2015]. 
Atracción, selección e incorporación de personas, se encarga de llevar a 
cabo el proceso de atracción del personal idóneo de acuerdo a las funciones 
requeridas, evaluarlas y hacer el proceso de inmersión en sus nuevos puestos 
[ALLES, 2015]. 
Evaluación de desempeño, este sistema se encarga de realizar la evaluación 
del desempeño del trabajador en sus funciones que tiene asignadas [ALLES, 
2015]. 
Remuneración y beneficios, encargado de realizar el análisis de los sueldos 
de los empleados, con el cuidado de ser siempre equitativos y competitivos con 
el mercado [ALLES, 2015]. 
Desarrollo y planes de sucesión, desarrollo de las capacidades de las 
personas, en especial en relación con sus competencias y planes de sucesión 
organizacional [ALLES, 2015]. 
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Capacitación, actividades para mejorar la actuación de los miembros de su 
organización en cada una de los puestos que mantienen actualmente y aquellos 
a los que aspiran. Con esto se logra que las inversiones en capacitación pasen 
de ser un gasto a convertir en una inversión [ALLES, 2015]. 
 
 
Ilustración 9 Sub-sistemas en la dirección estratégica de recursos humanos. Adaptado de [ALLES, 2015]. 
 
2.4 Conceptos relacionados a competencias 
Modelos de Competencia: “Pueden definirse como el conjunto de procesos 
relacionados con las personas que integran la organización y que tienen como 
propósito alinearlas en pos de los objetivos organizacionales” [ALLES, 2015]. 
Por otro lado, un profesional de recursos humanos que cuente con estas 
herramientas para poder realizar esta gestión se convierte en un socio 
estratégico [ALLES, 2015]. 
Otra tendencia que impulsa esta investigación es que los recursos humanos 
serán la clave que diferencie a un negocio del otro [ALLES, 2015]. 
Una organización cuenta con una estrategia enmarcada en su misión, visión y 
objetivos que quiere alcanzar de cara al futuro, para lo cual va requerir que se 
hagan cambios o una adaptación como organización y las personas que la 
conforman; donde se tendrán que realizar grandes esfuerzos en acciones 




Ilustración 10 Evolución del enfoque estratégico en recursos humanos. Adaptado de [ALLES, 2015]. 
Para lograr los objetivos propuestos en cualquier organización, estas plantean 
modelos de competencia, el cual les permite seleccionar, evaluar y desarrollar a 
las personas en relación con las competencias necesarias para alcanzar los 
objetivos organizacionales [ALLES, 2015]. 
2.5 Análisis y descripción de puestos 
“Este enfoque sistémico aplicado a recursos humanos implica que el manejo de 
estos se haga con una mirada en conjunto”. Además, como todo sistema es 
importante su verificación, para conocer sus resultados y validar que estén 
alineados con los objetivos de la organización. Por otro lado, es importante que 
este sea coordinado y coherente [ALLES, 2015]. 
Dentro de este enfoque sistémico, la planificación de capital humano es 
considerado muchas veces dentro de la planificación económica financiera de 
las organizaciones en su conjunto con objetivos a pequeño, mediano y largo 
plazo. Dentro de esta planificación es clave el análisis de los colaboradores o 
trabajadores en diversos niveles tales como: conocimientos, experiencia y 
competencias. Asimismo, esta planificación se realiza en relación con la 
persona, como foco principal, a partir de la estrategia organizacional planteada 
[ALLES, 2015]. 
Dentro de este proceso, el análisis y descripción de puestos forma parte 
importante de este, incorporando en los subsistemas las competencias que 
refleje la estrategia. Finalmente, este proceso de descripción de puestos será la 
base para el trabajo en los demás subsistemas del enfoque estratégico de 
recursos humanos, esto implica que la organización trabaje en conjunto para 




Ilustración 11 Análisis y descripción de puesto. Adaptado de [ALLES, 2015]. 
 
2.6 Planeamiento estratégico de recursos humanos 
 
Ilustración 12 Aplicación del enfoque sistémico en función de la estrategia. Adaptado de [ALLES, 2015]. 
Este planeamiento estratégico de recursos humanos debe realizarse de forma 
anual en cada momento que se realice el planeamiento organizacional, con esto 
garantizamos que esta estrategia se encuentra alineada a los objetivos actuales 
o cuando se presenten diversos escenarios tales como: aprobación de un nuevo 
presupuesto, análisis de un área en particular, una acción concreta y una 
operación de compra o fusión entre dos organizaciones [ALLES, 2015]. 
Dentro de este proceso de análisis y descripción de puestos es importante 
mencionar la tarea de inventariar los diversos puestos en las organizaciones, 
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obteniendo para cada uno datos que son importantes para el posterior trabajo de 
análisis: área, puesto, nombre del trabajador estudios, edad, conocimiento 
específico, experiencia y competencias [ALLES, 2015]. 
2.7 Indicadores de desempeño 
Esta gestión dentro del área de recursos humanos debe ser medida por 
indicadores que permitan evaluar de forma individual el desempeño del área o 
en su conjunto. “El término indicador hace referencia a un valor numérico que se 
usa como guía para evaluar una persona o un conjunto de personas que pueden 
estar en un área específica”. Los cuales pueden ser indicadores de 
comportamiento (competencias), de gestión de área y de desempeño de un 
trabajador o área [ALLES, 2015]. 
 
Ilustración 13 Indicadores de desempeño. 
Para poder continuar con esta discusión es importante mencionar una definición 
relacionada al concepto de competencia, la cual “hace referencia a las 
características de personalidad devenidas del comportamiento, que generan un 
desempeño exitoso en un puesto de trabajo” [ALLES, 2015]. 
Un concepto que la OIT (Organización Internacional del Trabajo) define como 
competencia y es aquella que fija su atención en el individuo y que “se establece 
como la capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad laboral 
plenamente identificada” en las organizaciones o fuera de esta, siempre 











Capítulo 3. Estado del arte  
3.1 Introducción 
Esta investigación del estado de arte se elaboró con la intención de dar a conocer 
los diferentes enfoques de la gestión por competencias organizacionales dentro 
del ámbito de recursos humanos y conocer las tendencias en soluciones 
informáticas. 
3.2 Método usado en la revisión del estado del arte 
3.2.1 Tipo de investigación 
La metodología de investigación que utilizaremos para el estado del arte es de 
orden cualitativo, esto con la finalidad de poder mostrar las diferentes soluciones 
que actualmente presenta el mercado y que tratan de resolver esta problemática 
planteada. 
3.2.2 Instrumentos 
Matriz comparativa de sistemas, revisión y discusión de resultados encontrados. 
3.2.3 Procedimiento y preguntas guía 
Como parte del proceso de revisión del estado del arte nos enfocaremos en 
describir las soluciones que podemos encontrar en el mercado, detallando cada 
una a nivel funcional y mostrando las características de cada una, comparando 
las soluciones con la solución planteada en el proyecto. 
Respecto al sistema estudiado, resolveremos las siguientes preguntas: 
¿De qué manera contribuye el sistema estudiado a la solución de la problemática 
en el proceso de capacitación de personal? 
¿Cómo aporta funcionalidades para la gestión estratégica de recursos humanos 
y gestión de las competencias? 
¿Cómo aporta al seguimiento y control de los procesos de capacitación de 
personal en las organizaciones? 





3.3 Revisión y discusión 
 
▪ Antecedentes históricos 
La metodología de Gestión por Competencias tiene su base en la obra de David 
C. McClelland en su libro “Human Motivation”, de 1999, el cual originalmente se 
publicó en 1987 y estudia la motivación humana. Esta obra cobra bastante 
preponderancia ya que estudia la motivación en el ámbito laboral y hace una 
medición tres sistemas motivacionales: los logros como motivación (lograr una 
mayor eficiencia, es decir, hacer mejor las cosas y obtener el mismo resultado 
con menos trabajo, lo cual podemos representarlo en un ratio input/output), el 
poder como motivación (la competencia y prestigio pueden convertirse en 
factores de gran motivación, sin embargo, el empoderamiento a través de esta 
vía es destructivo para la sociedad) y la pertenencia como motivación (no 
tenemos certeza de la influencia que puede tener este factor en la motivación de 
las personas) [ALLES, 2015]. 
 















Libros de Amazon Kindle: 
 
Ilustración 14 Libro virtual de consulta base. 
 
Comparativa de sistemas de recursos humanos 
En mercado actual podemos encontrar algunos programas para recursos 
humanos que cubren varios de los procesos principales tales como gestión de 
personal, gestión de sueldos, procesos de selección, etc. Existen soluciones de 
grandes empresas como Oracle Fusion HCM que ha implementado el módulo 
de Gestión de Recursos Humanos o SAP Succes Factors que cubren varias de 
las áreas o departamentos de recursos humanos.  
Por otro lado, otro factor que influye en el desarrollo de este sistema es la 
demanda que existe en las empresas por el cambio o implementación en 
sistemas de recursos, esto según un estudio de analistas de Forester del 1Q del 
2014 donde muestra que un 19% de las empresas se encuentran a la búsqueda 




Ilustración 15 Indicador de porcentaje de empresas interesadas en softwares de TI [FORRESTER, 2018]. 
A continuación, pasamos a describir las más importantes soluciones de software 
dedicados para la gestión estratégica de recursos humanos en el mercado 
enfocados en la solución de la problemática de capacitación de personal bajo un 
modelo de gestión por competencias: 
SAP Succes Factors: 
Este sistema requiere pago de una licencia anual o mensual corporativa 
dependiendo del tipo de contrato (Anual: $ 13,680 por 3 usuarios 
aproximadamente), si cuenta con versión on-prime y todos los servicios esta 
centralizados en un servidor externo (hosting de versión on-premise por SAP). 
Ofrece integración con otros productos de forma modulada (especialmente los 
propios de SAP) y además permite su personalización [EKCIT, 2018]. Entre las 
principales funcionalidades que maneja se mencionan las siguientes: 
● Administración de puestos y ascensos.  
● Asignación de puestos de trabajo.  
● Autoservicio del empleado.  
● Autoservicio del mánager.  
● Cálculo de impuestos y prestaciones.  
● Control de asistencia.  
● Desarrollo del empleado.  
● Evaluación del rendimiento.  
● Gestión de contratación. 
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● Gestión de flujos de trabajo. 
● Gestión de nóminas. 
● Gestión de períodos vacacionales. 
● Gestión de personal. 
● Gestión del talento. 
● Planificación de formación. 
● Planificación y gestión de la organización. 
Por otro lado, permite el uso de multilenguaje, cálculo de divisas y compatibilidad 
con dispositivos móviles. Además, maneja herramientas de Business 
Intelligence. Finalmente, se muestra a continuación algunas ventajas y 
desventajas asociadas a esta herramienta: 
Ventajas Desventajas 
Gran capacidad para el análisis de 
datos. 
Inversión inicial y período de 
implementación bastante altos. 
Experiencia en el mundo del ERP 
hace que su integración con este 
sistema sea una de las mejores. 
Los módulos del paquete básico 
están disponibles desde un primer 
momento, las funcionalidades 
avanzadas pueden ser adquiridas 
posteriormente. 
Todos los módulos están disponibles 
desde el principio. 
Se necesita un conocimiento de 
software SAP para poder 
personalizarlo o configurarlo. 
Una de las mejores suites para la 
gestión del talento. 
La versión en la nube es simplemente 
un host de la versión on-premise. 
Si ya se utiliza el software de SAP 
ERP, la integración se puede realizar 
de forma más rápida. 
La gran cantidad de funcionalidades 
disponibles a veces abruma. 
Gran cantidad de funcionalidades en 
diversos ámbitos de recursos 
humanos. 
  




Este sistema requiere pago de una licencia mensual (Anual: $ 90 por usuario), 
no cuenta con versión on-prime y todos los servicios están centralizados en un 
servidor. Ofrece integración con otros productos de forma modulada y además 
solo permite su personalización a través del proveedor [EKCIT, 2018]. Entre las 
principales funcionalidades que maneja se encuentran las siguientes: 
● Administración de puestos y ascensos. 
● Asignación de presupuestos por departamentos. 
● Autoservicio del empleado. 
● Autoservicio del mánager. 
● Cálculo de impuestos y prestaciones. 
● Control de asistencia. 
● Control de presupuestos. 
● Gestión de contratación. 
● Gestión de flujos de trabajo. 
● Gestión de nóminas. 
● Gestión de personal. 
● Gestión del talento. 
● Planificación y gestión de la organización. 
● Repositorio de información. 
● Simulación del pago de nóminas. 
 
Por otro lado, permite el uso de multilenguaje, cálculo de divisas y compatibilidad 
con dispositivos móviles. Además, maneja herramientas de Business 
Intelligence. Finalmente, se enumeran a continuación algunas ventajas y 






Tiene las mejores funciones para la 
gestión de nóminas y salarios. 
El acceso remoto es mejorable, su 
aplicativo para móviles no parece ser 
muy popular. 
Permite la presentación de los 
informes de datos empresariales 
claros y concisos. 
No tiene demasiadas opciones 
respecto a redes sociales. 
De acuerdo con Gartner, tiene una de 
las mejores integraciones entre sus 
distintos módulos. 
La herramienta de gestión del talento 
puede ser insuficiente. 
Su entorno de flujo de trabajo es uno 
de los mejores del mercado. 
Al estar enfocado en RR.HH., pueden 
ser poco atractivos para quienes 
busquen una suite ERP completa con 
su propio módulo de RR.HH. 
Es uno de los sistemas RR.HH. más 
especializados. 
  
Tabla 7 Meta 4: ventajas y desventajas [EKCIT, 2018] 
Oracle Fusion HCM: 
Este sistema requiere pago de una licencia anual o mensual corporativa 
dependiendo del tipo de contrato (Anual: $ 78,000 por 6 usuarios 
aproximadamente), no cuenta con versión on-prime y todos los servicios están 
centralizados en un servidor externo. Ofrece integración con otros productos de 
forma modulada (especialmente los propios de Oracle) y además permite su 
personalización [EKCIT, 2018]. Entre las principales funcionalidades que maneja 
tiene: 
● Administración de puestos y ascensos. 
● Administración global de recursos humanos. 
● Asignación de puestos de trabajo. 
● Autoservicio del empleado (con funcionalidades más avanzadas). 
● Autoservicio del mánager (con funcionalidades más avanzadas). 
● Cálculo de impuestos y prestaciones. 
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● Control de asistencia. 
● Evaluación del rendimiento. 
● Gestión de contratación. 
● Gestión de flujos de trabajo. 
● Gestión de nóminas. 
● Gestión de períodos vacacionales. 
● Gestión de personal. 
● Gestión del talento. 
● Planificación y gestión de la organización.  
Por otro lado, permite el uso de multilenguaje, cálculo de divisas y compatibilidad 
con dispositivos móviles. Además, maneja herramientas de Business 
Inteligencie. A continuación se muestran algunas ventajas y desventajas. 
Ventajas Desventajas 
Varias opciones para la 
implementación: on-premise, host por 
Oracle o un tercero, modelo híbrido. 
Necesita una gran cantidad de 
memoria para su versión on-premise 
(sobre los 128gb de RAM). 
Frecuentes actualizaciones La confusa terminología de Oracle 
puede no resultar atractiva para los 
usuarios. 
Módulos especializados No tiene opciones para la gestión de 
formación a pesar de tener módulo 
de gestión del talento. 
Fuertes opciones para la seguridad 
de los datos. 
Su módulo de contratación es 
bastante limitado. 
Herramientas de BI completamente 
integradas con los datos de RR.HH. 
La integración con J.D. Edwards es 
bastante limitada. 
Si tiene un entorno empresarial de 
Oracle, la implementación es mucho 
más sencilla. 
El mercado de Oracle en Europa es 
bastante limitado. 




Este sistema requiere pago de una licencia mensual (Anual: $ 180 por usuario), 
no cuenta con versión on-prime y todos los servicios están centralizados en un 
servidor externo. Ofrece integración con otros productos de forma modulada y 
tiene una limitada opción de personalización [EKCIT, 2018]. Entre las principales 
funcionalidades que maneja se encuentran las siguientes: 
● Administración de puestos y ascensos. 
● Asignación de puestos de trabajo. 
● Autoservicio del empleado. 
● Autoservicio del mánager. 
● Cálculo de impuestos y prestaciones. 
● Control de asistencia. 
● Evaluación del rendimiento. 
● Gestión de nóminas (en un módulo separado). 
● Gestión de períodos vacacionales. 
● Gestión de personal. 
● Gestión del talento. 
● Planificación de formación. 
● Planificación y gestión de la organización. 
 
Por otro lado, permite el uso de multilenguaje, caculo de divisas y compatibilidad 
con dispositivos móviles. Además, maneja herramientas de Business 
Inteligencie. Finalmente, a continuación se muestran algunas ventajas y 








Constantes actualizaciones Limitada capacidad para la gestión de 
nóminas en algunos países. 
Amplias opciones de integración para 
un SaaS. 
Menor atención a pequeñas 
empresas. 
Gran capacidad para acceso remoto 
con dispositivos móviles. 
No hay acceso sin conexión a 
Internet ni disponibilidad para una 
instalación on-premise. 
Gran alternativa para tener un 
sistema RR.HH. en la nube. 
Aunque Workday Financials puede 
complementar el núcleo RR.HH., 
todavía no es una opción muy sólida. 
La disponibilidad de Workday 
Financials puede servir a empresas 
que necesiten un software RR.HH. 
con funciones de ERP. 
Su función como ERP no es 
comparable a la de competidores 
como SAP u Oracle, lo que provocará 
que haya que acompañarlo de otros 
sistemas extra. 







A continuación, se realiza una comparación de los software investigados versus el desarrollado en nuestro proyecto de tesis 2: 




Workday HCM Meta 4 Proyecto 
      
Modelo de pago Mensual / Anual Mensual / 
Anual 
Mensual Mensual Pago único 
Costo $78,000 por 6 
usuarios 




$90 por usuario S/ 21,973.40 para varios usuarios 
On-prime No Sí No No Sí 
SaaS Sí Sí Sí Sí No 
Integración Sí Sí Sí Sí Sí 
Modular Sí Sí Sí Sí Sí 
Personalizable Sí Sí Sí Sí Sí 
Funcionalidades Administración 




























































Permite ingresar los objetivos 
organizacionales y poder asociarlos a las 
competencias requeridas para alcanzar 
dichos objetivos. 
Permite asignar los cursos que se 
requieren ejecutar para mejorar un 
determinado grupo de competencias 
organizacionales. 
Permite la asignación de cursos basados 
en competencias organizacionales a cada 
persona o área de la organización. 
Permite mostrar los resultados de la 
capacitación de cursos. 
Permite visualizar el porcentaje de mejora 
de cada una de las competencias 
asociadas a los cursos ejecutados. 
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Permite realizar una evaluación de 
rentabilidad de la inversión en capacitación. 
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Workday HCM Meta 4 Proyecto 
Planificación y 
gestión de la 
organización. 
Multilenguaje Sí Sí Sí Sí No 
Cálculo de 
divisas 
Sí Sí Sí Sí Sí 
Responsiva Sí Sí Sí Sí No 
Herramientas BI Sí Sí Sí Sí No 




host por Oracle 
















el análisis de 
datos. 
Experiencia en 
el mundo del 

























para tener un 
sistema 
























Flexibilidad en el número de usuario que 
puede utilizar el sistema. 
Los requisitos de funcionamientos son 
mínimos, CORE I3, 2GRAM y poco espacio 
en disco. 
Implementación rápida sin dependencia de 
servidores de aplicación. 
Posibilidad de instalación en sistemas 
operativos Windows o Linux. 
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Workday HCM Meta 4 Proyecto 
los datos de 
RRHH. 





es mucho más 
sencilla. 
para la gestión 
del talento. 
Si ya se utiliza 
el software de 
SAP ERP, la 
integración se 
puede realizar 

















Su entorno de 
flujo de trabajo 
es uno de los 
mejores del 
mercado. 




Desventajas Necesita una 
gran cantidad 
de memoria 
para su versión 
on-premise 
(sobre los 

























No hay acceso 















Al ser una aplicación cliente/servidor no 
permite su acceso a internet o mediante 
una aplicación móvil. 
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Tabla 10 Comparativa de diversos sistemas con el desarrollado en el proyecto [EKCIT, 2018]. 
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Es importante precisar que ninguno de los sistemas antes descritos ha logrado 
relacionar los objetivos con las competencias requeridas por cada trabajador o 
miembro de la organización. Además, estos sistemas tampoco han logrado 
relacionar los cursos con las competencias requeridas y la inversión en 
capacitación; siendo estos puntos factores diferenciadores que logran que el 
sistema a desarrollar tenga un mayor valor agregado, ya que ayuda en la toma 
de decisiones gerenciales relacionadas al temas de capacitación de personal. 
 
Ilustración 16 Costos de los 2 principales sistemas para RRHH [EKCIT, 2018]. 
Finalmente, se ha resumido los principales software que ofrece el mercado y que 
si bien ofrecen varios módulos relacionados con los procesos de recursos 
humanos, estos no cuentan con un módulo dedicado a la gestión de la 
programación de cursos en base a competencias organizacionales, que a 
diferencia de este sistema propuesto, este sí cuenta con el módulo señalado. 
Además ofrece una fácil implementación en cualquier empresa ya que cuenta 
con una arquitectura flexible. Por otro lado, es importante mencionar que en lo 
referente a los costos por licencia e implementación de estos sistemas o ERP 
complejos, solo estarían al alcance de grandes corporaciones, ya que al tener 





En el análisis y desarrollo de este sistema de información enfocado para las 
áreas de Recursos Humanos, se ha observado que este proceso involucra a 
otras áreas de la empresa como Administración y Contabilidad, por ellos, estas 
áreas también pueden apoyarse en este sistema para llevar a cabo una labor de 
control sobre los gastos en capacitación. 
Del mismo modo, este sistema brinda a las empresas un apoyo importante en la 
toma de decisiones a nivel gerencial, pues cuenta con una arquitectura que 
soporta estos procesos, con temas relacionados a la inversión en capacitación 
dentro de las organizaciones y cómo a través de este sistema lograr que más 
empresas estén interesadas en este tipo de software. Este interés será mayor 
mientras las empresas o áreas de recursos vean mucho más automatizados los 
procesos bajo el modelo de negocio que se ha planteado.  
Finalmente, la investigación realizada para este proyecto de tesis ha demostrado 
que la problemática de la capacitación de personal puede ser muy compleja y 
abarcar varios procesos de la gestión de recursos humanos, sin embargo, 
también se ha observado el modelo y la arquitectura planteada ayudarán cumplir 
con los objetivos esperados en la empresa. 
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Capítulo 4. Presentación de los resultados esperados 
4.1 Resultado Esperado 1  
4.1.1 Introducción 
La presentación del modelado del proceso de negocio es un pilar clave 
en el desarrollo de este sistema, ya que permite conocer cómo se 
desarrollan las tareas principales en la gestión de objetivos 
estratégicos, competencias y cursos necesarios para la elaboración de 
un plan de capacitación en las organizaciones. 
4.1.2 Enunciado 
“Modelado de negocio para el proceso de la programación de cursos 
basados en competencias organizacionales, que permita describir 
como una organización gestiona sus objetivos, competencias y cursos 
requeridos para alcanzar los objetivos estratégicos”. 
4.1.3 Relación con el objetivo 
Este resultado esperado se asocia con el objetivo número 1: “Proponer 
y alinear los objetivos estratégicos de una organización con las 
competencias organizacionales necesarias para lograr alcanzar estos 
objetivos, a partir de un plan estratégico organizacional”. 
El modelo de negocio que se modela para el proceso de capacitación 
de personal está conformado por las siguientes fases: 
4.1.4 Fases de los procesos de programación de cursos basado en 
competencias organizacionales 
Creación del plan estratégico de la organización 
En esta fase del modelo, la Gerencia diseña su plan estratégico para un periodo 
determinado, define actividades, áreas involucradas, empleados, perfiles y 
competencias. Además, como parte de este diseño se plantean el objetivo 
general, objetivos estratégicos, metas, indicadores, actividades y responsables 
de cada actividad. Finalmente, la gerencia se encarga de asignar el presupuesto 
relacionado al rubro de capacitación de personal. 
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Selección de perfiles y competencias 
En esta fase del modelo se procede a seleccionar los perfiles que van a participar 
en las diferentes actividades definidas en el plan estratégico. Luego se procede 
con la selección de competencias asociadas a cada perfil, se asigna los objetivos 
específicos para cada empleado y finalmente se asignan los indicadores de 
desempeño, con los cuales se van medir el nivel de cada competencia. 
Evaluación de desempeño 
En esta fase del modelo se procede a realizar una evaluación o diagnóstico del 
nivel de competencia alcanzado por cada empleado de acuerdo al perfil. Esta 
fase es de vital importancia por nos va determinar el universo de empleados que 
por su bajo nivel de competencias alcanzado requieren de una capacitación que 
las potencie. 
Programación de cursos 
En esta fase del modelo y luego de contar con los resultados de la evaluación de 
desempeño, procederemos con la asignación de cursos a aquellos empleados 
que requieran mejorar determinadas competencias relacionadas a su perfil. En 
esta fase la gerencia, de acuerdo al presupuesto aprobado, determinará 
finalmente si un programa de cursos se ejecuta o requiere algún tipo de 
modificación. 
Evaluación de resultados 
En esta fase del modelo la gerencia procede a realizar la evaluación de 
resultados o avances en la ejecución de su plan estratégico. Para esta 
evaluación se ingresan como datos los resultados de los indicadores y metas 
propuestos al inicio del periodo, los cuales servirán para diagnosticar el nivel de 
avance alcanzado para cada objetivo del plan. Luego procederemos a identificar 
aquellos objetivos que si han alcanzado el nivel deseado y por otra parte aquellos 
que no han alcanzado el nivel deseado. Este análisis permitirá a la gerencia 
poder discernir y evaluar cada una de las actividades asociadas a cada objetivo 
estratégico, así los perfiles asociados y sus competencias. Finalmente, en este 
punto la gerencia con el apoyo de reportes de evaluación de desempeño y otras 
estadísticas de los cursos ejecutados determinará las acciones a mejorar en el 
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programa de cursos planteado, mejorando aquellas competencias en las cuales 
la brecha de desarrollo lo requiera para lograr el nivel de producción deseado. 
 
Ilustración 17 Modelo de Negocio. Vista General. 
 
4.1.5 Actores del modelo de negocio 
Gerencia 
Actor encargado de la toma de decisiones a nivel gerencial, de la 
elaboración del plan estratégico y de revisar los temas de índole 
económico financiero en la organización. Además, es el responsable en 
los procesos de evaluación de resultados del plan estratégico y del 
programa de capacitación al final de un periodo; además dicta las 
acciones de mejora a nivel de la organización que gerencia y define el 
presupuesto que se requiere para estas tareas. 
Recursos Humanos 
Actor que tiene el rol de la gestión de personas en una organización, que 
se encarga de llevar a cabo todas las acciones en pos de lograr el óptimo 
desempeño de sus empleados de acuerdo a ciertos indicadores de 
desempeño definidos. Finalmente es el encargado de diseñar los 
programas de cursos con la finalidad de potenciar las competencias 
asociadas a cada perfil que se requieran para lograr los objetivos 
organizacionales.   
Jefatura Inmediata 
Actor encargado de realizar las validaciones de las competencias 
seleccionadas por el área de recursos humanos para cada perfil en cada 
área y de participar de la fase de la evaluación de desempeño como 
evaluador de cada empleado a su cargo en la organización. 
Empleado 
Actor que participa en la etapa de evaluación de desempeño de manera 
individual y de la programación de cursos como asistente a los cursos 
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programados; es el principal actor sobre el cual se basa este modelo ya 
que es el recibe finalmente todos los esfuerzos en pos de construir un 
programa de cursos que sirva para potenciar sus competencias 
organizacionales. 
 
4.1.6 Detallado de tareas del modelo de negocio de capacitación: 
1. Creación de plan estratégico de la organización: 
 
Ilustración 18 Creación de Plan Estratégico de la Organización. 
1.1 Registrar datos iniciales de la organización: En esta tarea se registran 
o actualizan los datos principales de la organización tales como: 
nombre, actividad principal, áreas, número de empleados, información 
de empleados, perfiles y competencias. 
1.2 Registrar plan y objetivos estratégicos: En esta tarea se registran los 
datos principales del plan estratégico de la organización tales como: 
periodo, objetivo general, objetivos estratégicos, metas, indicadores, 
área responsable y actividades a ejecutarse en el plan. 
1.3 Asignar presupuesto para el rubro de capacitación: En esta tarea se 
define y registra el presupuesto designado por la gerencia para el rubro 
de capacitación de personal de la organización. 
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2. Selección de perfiles y competencias 




2.1.    Selección de perfiles y competencias: En esta tarea se va a seleccionar 
todos los perfiles que van a participar de las diferentes actividades del 
plan estratégico de la organización y los objetivos específicos que 
deberán cumplir. 
2.2.  Asignar objetivos específicos a cada perfil: En esta tarea la jefatura 
inmediata se encarga de asignar a cada empleado de su área los 
objetivos específicos alineados al plan estratégico que deberán 
alcanzar en cada uno en sus puestos. 
 2.3.  Seleccionar las competencias organizacionales: En esta tarea el área 
de recursos humanos va seleccionar las competencias 
organizacionales asociadas a cada perfil, teniendo en cuenta un nivel 
inicial para cada competencia seleccionada. 
 2.4.  Validar las competencias seleccionadas: En esta tarea las jefaturas 
inmediatas van a proceder a validar las distintas competencias 
seleccionadas y confirmarán que sean las adecuadas para cada perfil, 
diferenciando el nivel de competencia que pueden tener dos (2) 
trabajadores de un mismo perfil. 
2.5.  Asignar indicadores de desempeño para cada competencia: En esta 
tarea el área de recursos humanos va realizar una asignación de 
indicadores de desempeño a cada competencia organizacional 
seleccionada. 
2.6.  Validar los indicadores de desempeño: En esta tarea las jefaturas 
inmediatas van a proceder a validar los indicadores de desempeño y 












Ilustración 20 Evaluación de Desempeño. 
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3.1.  Realizar evaluación de desempeño del empleado: En esta tarea en 
base a los indicadores de desempeño antes registrados, se procede a 
realizar las evaluaciones de desempeño a cada uno de los empleados. 
3.2.  Realizar evaluación de desempeño por parte de la jefatura: En esta 
tarea se procede a solicitar a las jefaturas inmediatas la evaluación de 
cada uno de sus empleados a cargo en su área o departamento. 
3.3.  Realizar la autoevaluación de desempeño del empleado: En esta tarea 
el empleado va proceder a realizarse una autoevaluación con el 
objetivo de medir el nivel de cada competencia asociada al perfil. 
3.4.  Consolidar la evaluación de desempeño de los empleados: En esta 
tarea el área de recursos humanos consolida las tres evaluaciones de 
desempeño realizadas y actualiza el nivel de competencia de cada 
trabajador. 
4. Programación académica de cursos 
    
 
Ilustración 21 Programación de Cursos. 
4.1.  Seleccionar empleados cuyas competencias requieran ser mejoradas: 
En esta tarea se va seleccionar a aquellos empleados que tengan una 
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baja evaluación de desempeño o requieren mejorar ciertas 
competencias asociadas a perfil. 
4.2.  Asignar los cursos que formarán parte de la programación de cursos: 
En esta tarea se asigna los cursos que requieren llevar los empleados 
que cuentan con una baja evaluación de desempeño o que requieren 
mejorar ciertas competencias asociadas a su perfil. 
4.3.  Aprobar el programa de cursos que ha sido diseñado: En esta tarea la 
gerencia procede a revisar si el programa de cursos diseñado cumple 
con el presupuesto aprobado y los objetivos estratégicos de la 
organización. 
4.4.  Realizar los cursos del programa de cursos aprobado: En esta tarea 
cada empleado seleccionado procede a llevar los cursos que tiene 
programado de acuerdo con su perfil y competencia evaluada. 
 
5. Evaluación de resultados 
 
Ilustración 22 Evaluación de Resultados. 
5.1.  Ingresar los resultados del plan estratégico: En esta tarea se procede 
a ingresar los resultados de las metas e indicadores del plan estratégico 
o de los avances en la ejecución de este. 
5.2.  Generar reportes de resultados de capacitación: En esta tarea se va 
proceder a generar los reportes de resultados de la ejecución del 
programa de cursos, tales como: reporte de asistencia, reporte de 
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notas, reporte de calificación al docente, reporte de satisfacción del 
alumno y reporte de gasto. 
5.3.  Evaluar resultados de capacitación: En esta tarea final se procede a 
evaluar los resultados o avances en la ejecución del plan estratégico y 
se procede a realizar las correcciones o mejoras al programa de cursos 
propuestos por el sistema. 
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Diagrama de proceso de negocio 
 
El presente diagrama muestra el proceso de generación del programa de cursos en base a competencias organizacionales: 
 
Ilustración 23 Modelado de Proceso de Negocio. 
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4.2 Resultado Esperado 2:  
4.2.1 Introducción 
Para el presente proyecto se ha diseñado una arquitectura de software 
y de información del sistema que permita desplegarlo de manera 
organizada en cualquier empresa. 
4.2.2 Enunciado 
“Diseño de una arquitectura de software del sistema que soporte la 
complejidad de los datos y transacciones dentro del proceso de la 
programación de cursos basados en competencias organizacionales, 
indicando las características de esta arquitectura”. 
4.2.3 Relación con el objetivo 
Este resultado esperado se asocia con el objetivo número 2: “Diseñar 
una arquitectura de software del sistema que permita la gestión de 
contenido del modelo de programación de cursos basados en 
competencias organizacionales”. 
Arquitectura de software 
Introducción 
El desarrollo de la arquitectura de software del sistema es una de las tareas 
claves en la construcción de un sistema de información y este se elabora durante 
toda la etapa de desarrollo del sistema. Este documento nos ayudará a tener una 
vista global de la arquitectura del sistema, basado en las especificaciones de 
RUP (Rational Unified Process) para la arquitectura de software. 
Propósito 
Describir la arquitectura diseñada para la elaboración del software, documentar 
el análisis realizado y tener una idea general del sistema que se implementará. 
Alcance 
Ofrecer una descripción global de la arquitectura que se ha diseñado (principales 
componentes y paquetes desplegados) en la solución junto a una breve 





Paquete Agrupaciones de casos de uso y actores por funcionalidad. 
Actor Alguien externo que interactúa con el sistema. 
Caso de uso Secuencia de acciones que el sistema realiza. En base a una 
acción gatillada por usuario interno o externo al sistema. 
Tabla 11 Definiciones. 
Acrónimos 
ERS Especificaciones de requisitos de software 
RUP Rational Unified Process 
UML Unified Modeling Language 
Tabla 12 Acrónimos. 
Visión general 
Se emplearán diagramas de caso de uso para poder dar a conocer las 
principales funcionalidades en base a ERS e interacciones que tendrá nuestro 
sistema con ayuda de gráficos UML y vistas bajo la metodología de RUP. 
 
 
Ilustración 24 Actividades Rational Unified Process [RUP, 2018]. 
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o Arquitectura del sistema 
La arquitectura elegida para el presente proyecto será la del Cliente-Servidor 
donde las tareas estarán divididas entre un cliente local Java en lugar de una en 
base a una JMV (Java Virtual Machine) instalada en la PC local se conectará vía 
internet a la base de datos MYSQL alojada de forma local, esta arquitectura 
integrará todos los servicios y conexiones necesarias para su funcionamiento. 
 
 
Ilustración 25 Diagrama de Arquitectura de Software. 
 
La elección por esta arquitectura se base en la necesidad de poder tener una 
cierta independencia y flexibilidad en la implantación del sistema, no 
dependiendo del sistema operativo que la empresa u organización manejen, 
donde este un valor agregado muy importante.  
o Metas 




El acceso al sistema se implementará con un usuario y contraseña propios. 
Restricciones del sistema 
El sistema solo será para uso interno. 
Se dará acceso a la base de datos a través del motor de base de datos de 
Google. 
El modelo propuesto por RUP nos plantea representar nuestra arquitectura con 
los siguientes artefactos: 
● Especificaciones de requisitos de software. 
● Vista de casos de uso. 
● Especificación de casos de uso. 
● Vista lógica. 
● Vista de Despliegue. 
● Vista de Implementación. 
● Diagrama de Entidad Relación. 
● Diagrama de Clases. 
● Diagrama de Base de Datos 
o Especificaciones de Requisitos de Software (ERS) 
Este documento corresponde a la Especificación de Requisitos de 
Software(ERS) del sistema, al cual llamaremos “SIPAC” (Sistema de Información 















RF01 Registrar los datos generales de la organización (nombre, actividad, 
áreas, empleados, información de empleados, perfiles y competencias). 
RF02 Registrar los datos generales del plan estratégico (periodo, objetivo 
general, objetivos estratégicos, metas, indicadores, área responsable, 
actividades a ejecutarse y presupuesto para capacitación). 
RF03 Registrar datos de los perfiles o puestos laborales de la organización 
(nombre, objetivos específicos y competencias). 
RF04 Registrar datos de competencias (nombre e indicadores de desempeño). 
RF05 Registrar datos de evaluación de desempeño (notas de los cursos 
llevados, nota de la jefatura, autoevaluación y promedio final). 
RF06 Registrar datos de empleados (nombres, apellidos y perfil). 
RF07 Registrar la información de cursos (tipo, fecha, modalidad, horas, 
profesor, entidad, competencia asociada y costos). 
RF08 Generar la programación de cursos (nombre, periodo, cursos y 
empleados seleccionados). 
RF09 Registrar los resultados del plan estratégico (objetivos estratégicos, 
indicadores y porcentaje de avance). 
RF10 Generar reportes de capacitación (reportes de indicadores de 
desempeño, reporte de asistencia, reporte de notas, reporte de 
calificación al docente, reporte de satisfacción del alumno y reporte de 
gastos). 




RF12 Generar perfiles de acceso al sistema: administrador y usuario del 
sistema. 
RF13 Validar el ingreso al sistema de acuerdo a un usuario y contraseña. 
RF14 El ingreso al sistema será restringido de acuerdo al perfil acceso de 
usuario. 
Tabla 13 Requerimientos Funcionales. 
 
Requerimientos no funcionales 
 
Ítem Descripción 
RNF01 Velocidad de respuesta con un tiempo de menor a los 3 segundos. 
RNF02 Interfaz de usuario con colores personalizables por usuario. 
RNF03 El sistema deberá ser multiplataforma(el cual permita su instalación y 
uso en diferentes sistemas operativos como Linux y Windows). 
RNF04 Interfaz de usuario adaptable a la pantalla del usuario. 
RNF05 El sistema deberá tener un manual de instalación. 
RNF06 El sistema deberá tener un manual de usuario. 
RNF07 El sistema garantizará la protección de datos personales y financieros. 
Tabla 14 Requerimientos No Funcionales. 
 
o Vista de casos de uso 
 
A continuación, se listan los casos de uso más importantes que se describirán: 
 
● Registrar organización. 
● Registrar plan estratégico. 
● Registrar empleado. 
● Registrar perfil. 
● Registrar competencia. 
● Registrar curso. 
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● Generar programa de cursos. 
● Registrar resultados del plan estratégico. 
● Asignar competencia. 









Nombre Ingreso al sistema 
Actores Gerencia, Recursos Humanos 
Descripción 1. El usuario selecciona la opción de ingreso al sistema 
2. El sistema solicita registrar/ingresar las siguientes datos: 
 Usuario 
 Contraseña 
3. Luego de ingresar los datos, el sistema valida y muestra el menú 
principal. 
Precondición - 
Poscondición Ingreso al menú principal del sistema. 
Tabla 15 Ingreso al Sistema. 
Código CU-00002 
Nombre Registrar accesos al sistema 
Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “registro de accesos”. 
2. Ingresar datos generales iniciales de la organización: 
- Código de usuario 
- Tipo de acceso: 
- Gerencia 
- RRHH 
3. Dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro del acceso. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos iniciales de la organización registrados. 
Tabla 16 Nombre Registrar accesos al sistema. 
 
Código CU-00003 
Nombre Registrar organización 
Actores Gerencia 
Descripción 1. Seleccionar el menú de registro de organización. 
2. Ingresar datos generales iniciales de la organización: 
- Nombre 
- Actividad principal 
- Áreas 
- Empleados 
       - Perfiles 
       - Competencias  
3. Dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro de la organización. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos iniciales de la organización registrados. 
Tabla 17 Registrar organización. 
Código CU-00004 





Descripción 1. Seleccionar el menú de registro del plan estratégico. 
2. Ingresar datos generales del plan estratégico: 
- Periodo 
- Objetivo general 
- Objetivos estratégicos: 
 Metas 
 Indicadores 
 Área responsable. 
 Actividades a ejecutarse. 
 Presupuesto para capacitación.    
3. Dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos iniciales del plan estratégico registrados. 
Tabla 18 Registrar plan estratégico. 
Código CU-00005 
Nombre Registrar resultados del plan estratégico 
Actores Gerencia 
Descripción 1. Seleccionar el menú “registro de resultados del plan 
estratégico”. 
2. Seleccionar un plan estratégico. 
3. Ingresar resultados de las metas, indicadores, objetivos y 
porcentaje de avance del plan seleccionado.         
4. Dar clic en la opción “guardar”. 
5. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos de resultados del plan estratégico registrados. 
Tabla 19 Nombre Registrar resultados del plan estratégico. 
Código CU-00006 
Nombre Registrar empleado 
Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “registrar empleado”. 




3. dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos de empleado registrados. 
Tabla 20 Nombre Registrar empleado. 
Código CU-00007 




Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “registrar perfilo puesto del empleado”. 
2. Ingresar los siguientes datos:  
- Nombre 
- Objetivos específicos 
- Competencias 
3. Dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos de perfil registrados. 
Tabla 21 Nombre Registrar perfil. 
Código CU-00008 
Nombre Registrar competencia 
Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “registrar competencia”. 
2. Ingresar los siguiente datos:  
- Nombre 
- Indicador de desempeño 
3. Dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos de competencia registrados. 
Tabla 22 Nombre Registrar competencia. 
Código CU-00009 
Nombre Registrar curso 
Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “registrar curso”. 







3. Dar clic en la opción “guardar”. 
4. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Datos de curso registrados. 








Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “generar programa de cursos”. 
2. Seleccionar el grupo de empleados que requieren capacitación. 
3. Identificar las competencias que requieren mejorar. 
4. Seleccionar el grupo de cursos que cubre esta necesidad de 
capacitación. 
5. Asignar los cursos al grupo de empleados seleccionados. 





7. Dar clic en la opción “guardar. 
8. Se confirma el registro del plan. 
Precondición El usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Programa de cursos registrado. 
Tabla 24 Nombre Generar programa de cursos. 
Código CU-00011 
Nombre Asignar competencia. 
Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “asignar competencias organizacionales”. 
2. Seleccionar un perfil de empleado. 
3. Asignar las competencias organizacionales al perfil 
seleccionado. 
4. Dar clic en la opción “guardar”. 
5. Se confirma el registro del plan. 
Precondición Usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Perfil de empleado con competencias registradas. 
Tabla 25 Nombre Asignar competencia. 
Código CU-00011 
Nombre Asignar indicador de desempeño. 
Actores Recursos Humanos 
Descripción 1. Seleccionar el menú “asignar indicador de desempeño a 
competencias”. 
2. Seleccionar una competencia organizacional. 
3. Asignar los indicadores de desempeño a la competencia 
seleccionada. 
4. Dar clic en la opción “guardar”. 
5. Se confirma el registro del plan. 
Precondición Usuario debe estar conectado en el sistema. 
Poscondición Competencias con indicadores de desempeño seleccionado. 




o Vista lógica 
El sistema cliente-servidor estará divido lógicamente mediante el patrón de diseño MVC (Modelo, Vista y Controlador), cada uno con una 
función específica. 
● Modelo: subdivisión que maneja todo lo referente al acceso a datos, en este caso a una base de datos MYSQL en un servidor de la 
empresa. 
● Controlador: subdivisión desde donde podemos administrar la lógica de negocio o reglas que rijan los procesos críticos y sus entidades 
participantes, a las cuales se les llama entidades de negocio. 
● Vista: subdivisión que maneja todo lo referente a la interacción de manera directa con el usuario y su interfaz gráfica. 
 
Tabla 27 Vista Lógica 
82 
 
o Vista de despliegue 
En esta vista se mostrará la ubicación de los distintos nodos que forman el sistema: 
● Aplicación cliente, local instalada en el PC del usuario con JAVA. La versión de JDK instalada debe ser la 1.8, versión estándar. 
 
Ilustración 27 CMD 
● Servidor de base de datos, MYSQL alojado en un servidor de la empresa con conexión a Internet, mínimo de 10mps para permitir la 
transferencia de datos sin problemas. 
 
                                    Ilustración 28 Vista de Despliegue del Sistema
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o Vista de implementación 
Vista con los componentes principales del sistema. 
● Forms: Clases de implementación de la parte gráfica. 
● Controlador: Clases nexo entre la parte de Forms y Lógica del Negocio. 
● Lógico del Negocio: Clases que manejan las lógicas del negocio. 
● Entidades del Negocio: Clases que manejan las entidades del negocio. 




Ilustración 29 Vista de Implementación: 
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o Diagrama de entidad relación 
 
Es esta sección se presenta el diagrama de entidad relación como primera vista, el cual muestra cómo interactúa nuestro sistema. 
 





o Diagrama de clases 
En esta sección se muestra las clases de alto nivel que se utilizarán en las diferentes interacciones del sistema. 
 
Ilustración 31 Ilustración 38 Diagrama de clases. 
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 Diagrama de base de datos 
El presente diagrama de base de datos ha sido elaborado dividiendo las entidades mencionadas anteriormente en 3 principales, las cuales 
están relacionadas a cursos, personas y competencias. Adicionalmente se manejan otras para tema de acceso y perfiles de usuario del 








Ilustración 32 Diagrama de Base de Datos 
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4.3 Resultado Esperado 3:  
4.3.1 Introducción 
En el presente resultado esperado se muestra la generación del 
programa de curso basado en competencias organizacionales. 
4.3.2 Enunciado  
“Módulo para la generación y transferencia automática de datos de un 
programa de cursos basados en competencias organizacionales, en el 
cual se asocia los objetivos de un plan estratégico con las 
competencias y cursos requeridos con el fin de mejorar las 
competencias seleccionadas para cada trabajador”. 
4.3.3 Relación con el objetivo 
Este resultado esperado se asocia con el objetivo número 3: 
“Desarrollar un módulo que permita la captura y procesamiento de la 
información de un conjunto de competencias asociadas a un plan 
estratégico con los cursos orientados a mejorar dichas competencias 
seleccionadas”. 
En el presente resultado esperado se especifica los siguientes 
procesos de negocio: 
● Seleccionar a partir de un plan estratégico las competencias 
asociadas. 
● Registro de los cursos enfocados a mejorar las competencias 
seleccionadas. 
● Registro de los empleados de una organización. 
● Generación de Programa de Cursos. 
 




Ilustración 33 Carga de Plan con Competencias. 
 




Ilustración 35 Carga de cursos. 
 












Ilustración 39 Confirmar generación. 




Ilustración 40 Programa generado. 
 
4.4 Resultado Esperado 4:  
4.4.1 Introducción 
El presente resultado esperado se mostrará la integración de la 
información de competencias, cursos y personas. Además, se podrá 
mostrar si este contribuye o está alineado con los objetivos de la 
organización. 
4.4.2 Enunciado 
“Módulo de integración de resultados de la ejecución de un programa 
de cursos y de su plan estratégico asociado, en el cual se muestre 
resultados de la ejecución de cursos, porcentaje de mejora de 
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competencias, objetivos estratégicos alcanzados y que permita 
visualizar los gastos o rentabilidad de la inversión realizada”. 
4.4.3 Relación con el objetivo 
Este resultado esperado se asocia con el objetivo número 4: 
“Implementar un módulo que permita integrar la información de un 
programa de cursos basado en competencias organizacionales con el 
plan estratégico organizacional, para fines de seguimiento y control”. 
En el presente resultado esperado se especificará los siguientes 
procesos de negocio: 
● Ingresar los resultados del plan estratégico. 
● Generar reportes de resultados de capacitación. 



























Capítulo 5. Conclusiones y trabajos futuros 
5.1 Conclusiones 
Una de las conclusiones que se puede obtener del siguiente proyecto es que 
mientras exista una mayor automatización de procesos y se brinden mayores 
herramientas para la toma de decisiones de inversión en capacitación, se 
podrá lograr trabajadores más competentes y productivos. 
Además, este sistema permitirá a los especialistas de recursos humanos 
generar y administrar un programa de cursos basados en competencias 
organizacionales, a partir del mapeo de las actividades asociadas a cada 
objetivo del plan estratégico organizacional. Del mismo modo, servirá a la 
gerencia general o alta dirección de las organizaciones como una 
herramienta para el seguimiento y control de la ejecución del plan estratégico 
organizacional y como soporte en la toma de decisiones de inversión en 
temas relacionados a capacitación. 
5.2 Trabajos futuros 
El presente proyecto deja una base importante a nivel de análisis de proceso 
y una herramienta de sistema que ayude a la toma de decisiones financieras 
en temas de capacitación. 
Quedaría como parte de trabajamos futuros poder realizar y abarcar otras 
problemáticas de la gestión de recursos humanos que servirían de gran 
apoyo para las organizaciones. 
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● Plan del proyecto  
o Título del proyecto 
Análisis, diseño e implementación de un sistema de información para la 
programación de cursos basados en competencias organizacionales. 
o Descripción de la salida principal del proyecto 
▪ Módulo para la generación automática de un programa de cursos 
basados en competencias organizacionales 
A fin de generar el programa de cursos basados en competencias organizacionales, 
el sistema deberá cargar previamente la siguiente información inicial: 
 
 Plan estratégico organizacional: objetivo general, objetivos estratégicos, 
metas, indicadores, actividades y las competencias organizacionales 
necesarias para cumplir con cada objetivo. 
 
 Cursos: nombre del curso, descripción, tipo de curso, costo por hora, horas 
mínimas requeridas de dictado, docentes del curso y la competencia 
organizacional asociada que se mejora con la ejecución del curso. 
 
 Empleados: nombre y apellidos del empleado, perfil del empleado, área de 
trabajo del empleado, competencias asociadas a cada perfil, indicadores de 
desempeño para cada competencia y la evaluación de desempeño de cada 
empleado. 
 
Posteriormente y de manera periódica este módulo permitirá cargar los valores del 
avance en la ejecución del plan estratégico organizacional, la ejecución de cursos 
de un programa y la evaluación de desempeño de cada empleado para la 




Este módulo, con la información de los objetivos estratégicos previamente cargados 
y la evaluación de desempeño de las competencias de cada empleado, podrá 
generar una lista de las competencias organizacionales que requieren de una 
capacitación. 
 
Con la lista de competencias organizacionales, generada previamente, se asignarán 
los cursos requeridos para mejorar cada una de estas competencias. Esta 
asignación de cursos contemplará el nivel actual y el nivel esperado de cada 
empleado para cada una de las competencias seleccionadas, luego de la ejecución 
del curso. 
Módulo de transferencia e integración de los resultados 
El presente modulo permitirá generar reportes de empleados, perfiles, áreas, 
competencias, cursos, costos y avances de la ejecución de un programa de cursos. 
Además, a través de este módulo, también se podrá generar reportes de resultados 
o avances de la ejecución de un plan estratégico, considerando el porcentaje de 
objetivos, metas, indicadores y actividades ejecutadas, así como el nivel de 
productividad relacionados a un plan.  
La fórmula que utilizaremos para medir el Nivel de Productividad (NP) dentro de una 
organización estará representado por la comparación de la Producción Histórica 
versus la Producción Real. 
NP = PR / PH 
En donde: 
NP: Nivel de Productividad 
PR: Producción Real 





En este caso: 
 Si el valor de NP > 1, la productividad sí ha superado los niveles esperados 
y el plan capacitación ha sido exitoso. 
 Si el valor de NP < 1, la productividad no ha superado los niveles esperados 
y plan de capacitación debe ser revisado. 
 
Finalmente, luego de contar con información relacionada a un programa de cursos 
ejecutado ya podemos realizar la Evaluación a nivel de Costo-Beneficio (B/C) de 
cada plan y constatar, en términos económicos, que la inversión realizada sea 
rentable. La fórmula que se utiliza para medir esta rentabilidad es el cociente que 
se obtiene al dividir los Ingresos por Producción (IP) entre el Costo por Capacitación 
(CC). 
B/C = IP / CC 
En donde: 
B/C: Evaluación a nivel de Costo-Beneficio 
IP: Ingresos por Producción 
CC: Costo por Capacitación 
En este caso: 
 Si el valor de B/C > 1, la inversión en capacitación sí es rentable. 
 Si el valor de B/C < 1, la inversión en capacitación no es rentable. 
 
o Propósito para el desarrollo del proyecto 
La razón fundamental por la cual se debe ejecutar este proyecto es la elaboración 
de un sistema de información que apoye en la programación de cursos basados en 
competencias organizacionales, los cuales estén alineados a los objetivos 
estratégicos de la organización. Además, este proyecto ayudará a evaluar, en 
términos económicos, cuán rentable es para la organización la inversión en 
capacitación y cuánto pueda está influir en la producción de la organización. 
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o Requisitos generales 
 
El sistema permitirá a los especialistas de recursos humanos generar y administrar 
un programa de cursos basados en competencias organizacionales, a partir del 
mapeo de las actividades asociadas a cada objetivo del plan estratégico 
organizacional. Además, permitirá a la gerencia general o alta dirección de las 
organizaciones poder contar con una herramienta para el seguimiento y control de 
la ejecución del plan estratégico organizacional y como soporte en la toma de 
decisiones de inversión en temas relacionados a capacitación. 
o Definición del alcance  
▪ Alcance del sistema 
Funcionalidades incluidas en el sistema 
En el presente el sistema se van a considerar las siguientes funcionalidades:  
 El registro de organización. 
 El registro del plan estratégico de la organización. 
 Carga de resultados plan estratégico de la organización. 
 El registro de empleados, perfiles, competencias y cursos. 
 La generación del programa de cursos. 
 Evaluación de desempeño del empleado. 
 Asignación de cursos a cada empleado. 
 Carga de resultados de la ejecución del programa de cursos. 








▪ Alcance del proyecto 
 
 
Ilustración 43 EDT del Plan de Proyecto 
 
o Restricciones del proyecto 
El presente proyecto requiere que las organizaciones adopten un modelo de 
negocio para el proceso de capacitación de personal, que a su vez logre unificar 
todos los aspectos relacionados a los perfiles, competencias y cursos asociados 
con los objetivos organizacionales. 
Es proyecto también requiere comprender aspectos teóricos de la administración 
estratégica en las organizaciones, administración de recursos humanos, gestión por 
competencias y evaluación de resultados con económicos.  
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o Objetivos específicos del proyecto  
o O1.   Proponer y alinear los objetivos estratégicos de una organización con 
las competencias organizacionales necesarias para lograr alcanzar estos 
objetivos, a partir de un plan estratégico organizacional. 
o O2. Diseñar una arquitectura de software del sistema que permita la 
gestión de contenido del modelo de programación de cursos basados en 
competencias organizacionales. 
o O3.   Desarrollar un módulo que permita la captura y procesamiento de la 
información de un conjunto de competencias asociadas a un plan estratégico 
con los cursos orientados a mejorar dichas competencias seleccionadas. 
o O4.   Implementar un módulo que permita integrar la información de un 
programa de cursos basado en competencias organizacionales con el plan 
estratégico organizacional, para fines de seguimiento y control. 
o Resultados esperados                                                  
▪ Relacionados a la salida 
▪ R3.   Módulo para la generación y transferencia automática de datos de un 
programa de cursos basados en competencias organizacionales, en el cual 
asociemos los objetivos de un plan estratégico con las competencias y cursos 
requeridos para mejorar las competencias seleccionadas para cada trabajador 
(O3). 
▪ R4.   Módulo de integración de resultados de la ejecución de un programa 
de cursos y de su plan estratégico asociado, en el cual se muestre resultados 
de la ejecución de cursos, porcentaje de mejora de competencias, objetivos 
estratégicos alcanzados y que permita visualizar los gastos o rentabilidad de 





▪ Relacionados al proyecto 
o R1.   Modelado de negocio para el proceso de la programación de cursos 
basados en competencias organizacionales, que permita describir cómo una 
organización gestiona sus objetivos estratégicos, competencias de sus 
trabajadores y cursos requeridos para alcanzar los objetivos de un plan 
estratégico organizacional (O1). 
o R2.   Diseño de una arquitectura de software del sistema que soporte la 
complejidad de los datos y transacciones dentro del proceso de la programación 
de cursos basados en competencias organizacionales, indicando las 
características de esta arquitectura (O2). 
▪ Mapeo de objetivos, resultados y verificación 
Objetivo 1: Modelar los objetivos estratégicos de una organización con las 
competencias organizacionales necesarias para lograr alcanzar estos 
objetivos, a partir de un plan estratégico organizacional. 
Resultado Meta física Medio de verificación Herramientas 
y Métodos 
Modelado de 
negocio para el 
proceso de la 
programación de 








Documento Diagrama de proceso 
de la programación de 
cursos basado en 
competencias 
organizacionales 
validado por una 
organización o 












Objetivo 1: Modelar los objetivos estratégicos de una organización con las 
competencias organizacionales necesarias para lograr alcanzar estos 
objetivos, a partir de un plan estratégico organizacional. 




sus trabajadores y 
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para alcanzar los 






Objetivo 2: Diseñar una arquitectura de software del sistema que permita la 
gestión de contenido del modelo de programación de cursos basados en 
competencias organizacionales. 
Resultado Meta física Medio de verificación Herramientas 
y Métodos 





complejidad de los 
Documento Catálogo de 
Requerimientos de 








Objetivo 2: Diseñar una arquitectura de software del sistema que permita la 
gestión de contenido del modelo de programación de cursos basados en 
competencias organizacionales. 




dentro del proceso 
de la 
programación de 








Casos de Uso del 
Sistema. 
Diagrama de base 
datos contemplando 
todas entidades lógicas 
del modelo. 
Documento con el 
diccionario de Datos 
del Sistema. 
Documento con la 
organización de la 





todos los componentes 
de la solución. 
Actas de validación de 
la Arquitectura emitidas 





Objetivo 3: Desarrollar un módulo que permita la captura y el procesamiento 
de la información de un conjunto de competencias asociadas a un plan 
estratégico con los cursos orientados a mejorar dichas competencias 
seleccionadas. 
Resultado Meta física Medio de verificación Herramientas 
y Métodos 




datos de un 
programa de 
cursos basados en 
competencias 
organizacionales, 
en el cual se 
asocie a los 
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Objetivo 4: Implementar un módulo que permita integrar la información de 
un programa de cursos basado en competencias organizacionales con el plan 
estratégico organizacional, para fines de seguimiento y control. 




resultados de la 
ejecución de un 
programa de 
cursos y de su 
plan estratégico 
asociado, en el 
cual se muestre 
resultados de la 
ejecución de 
cursos, porcentaje 




alcanzados y que 
permita visualizar 
los gastos o 





Acta de validación de 
los requerimientos 















o Estructura de descomposición del trabajo (EDT) 
▪ Lista de tareas y cronograma 
- Análisis, diseño e implementación de un sistema de información para la 
programación de cursos basados en competencias organizacionales. 
  - Modelado de negocio para el proceso de la programación de cursos basados en 
competencias organizacionales, que permita describir cómo una organización 
gestiona sus objetivos, competencias y cursos requeridos para alcanzar los 
objetivos estratégicos. 
    - Estudio de los procesos de recursos humanos  
30 horas-persona                                                      
Inicio: 01/08/2019 - Fin: 19/08/2019                                                                                           
Costo Total: 30x25= 750 soles.  
Recursos: Laptop. Personas: 1 Alumno.  
    - Elaboración del modelo de negocio  
10 horas-persona                                                                          
Inicio: 20/08/2019 - Fin: 26/08/2019                                                                                           
Costo Total: 10x25= 250 soles.  
Recursos: Laptop. Personas: 1 Alumno 
 
  - Diseño de una arquitectura de software del sistema que soporte la 
complejidad de los datos y transacciones dentro del proceso de la 
programación de cursos basados en competencias organizacionales, 
indicando las características de esta arquitectura. 
 
    - Diseño de la arquitectura  
40 horas-persona                                                                                             
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Inicio: 27/08/2019 - Fin: 02/09/2019                                                                                           
Costo Total: 20x25= 1000 soles.  
Recursos: Laptop. Personas: 1 Alumno.  
    - Diseño de la base de datos  
20 horas-persona                                                                                             
Inicio: 03/09/2019 - Fin: 09/09/2019                                                                                           
Costo Total: 20x25= 500 soles.  
Recursos: Laptop. Personas: 1 Alumno.  
 
  - Producto software que permita generar la programación de cursos basados 
en competencias organizacionales e integrar toda la información asociadas a 
este proceso. 
    - Modulo para la generación de un programa de cursos basados en 
competencias organizacionales, en el cual asociemos los objetivos de un plan 
estratégico con las competencias y cursos requeridos para mejorar las 
competencias seleccionadas.  
80 horas-persona                                                                                                                        
Inicio: 10/09/2019 - Fin: 16/09/2019                                                                                           
Costo Total: 80x25= 2000 soles 
Recursos: Laptop. Personas: 1 Alumno  
 
    - Módulo de trasferencia e integración de la evaluación de resultados de la 
ejecución de un programa de cursos y el seguimiento del plan estratégico, en 
el cual se muestre los resultados de la ejecución de cursos en la organización, 
el porcentaje de mejora de las competencias organizacionales, los objetivos 
estratégicos alcanzados y que permita evaluar la rentabilidad de la inversión 
en capacitación dentro de la organización.        
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80 horas-persona                                                                                                                         
Inicio: 17/09/2019 - Fin: 23/09/2019                                                                                           
Costo Total: 80x25= 2000 soles.  
Recursos: Laptop. Personas: 1 Alumno.  
 
    - Corrección de las observaciones de la presentación parcial del al 
documento de tesis 2.  
50 horas-persona                                                                                                                        
Inicio: 24/09/2019 - Fin: 30/09/2019                                                                                           
Costo Total: 50x25= 1250 soles.  









 Lista de recursos 
o Personas involucradas y necesidades de capacitación 
1 alumno 
Competencias requeridas:  
Programación en Netbeans, Diseño de Procesos y de Base de datos.  
 
o Materiales requeridos para el proyecto 
Ninguno 
 
o Estándares utilizados en el proyecto 
Ninguno 
 
o Equipamiento requerido 
Laptop Dell 
 
o Herramientas requeridas 
Ninguno 
 
 Costeo del Proyecto 
 








1 Estudiante Horas 310 25 7750  







Créditos 4 1799.6 7198.40  
4 Movilidad Semanas 10 500 5000  
5 Almuerzos Semanas 10 50 500  
6 Copias Unidad 50 0.5 25  
      21973.4 
 
 Identificación de los riesgos del proyecto 
 
Riesgo Probabilidad de 
que ocurra 
Impacto Medidas para mitigar el 
impacto 
No llegar a 
entregar un 
entregable. 
Alta No presentación y 
no calificación del 
entregable. 
Planificar cada entregable 
con la mayor anticipación 
posible. 
Cambio en el 
alcance del 
proyecto. 
Alta Se tendrá que 
rehacer cada 
parte impactada. 
Justificar en cada 
presentación los puntos a 
desarrollar y que estos 
son lo suficientemente 




Alta Retraso en los 
entregables. 
Utilización del equipo de 
repuesto que tenemos, el 
cual tiene las mismas 
características. 
Enfermedad Baja Ausencia en las 
presentaciones. 
Correcta alimentación y 
cuidado correspondiente, 
especialmente en época 








 Estrategia para el control de versiones 
 
Se actualizará en el desarrollo del proyecto de acuerdo al siguiente cuadro: 
 
Id Fecha Descripción del cambio Autor 
1 12/03/2018 Actualización de objetivos Roddy Ríos 
2 17/04/2018 Actualización de salida 
principal. 
Roddy Ríos 
3 13/06/2018 Mejora de objetivos. Roddy Ríos 
4 15/06/2018 Mejora de resultados 
esperados. 
Roddy Ríos 
5 20/06/2018 Mejora en la descripción 
modular. 
Roddy Ríos 
6 19/08/2019 Mejora en la presentación de 
objetivos y resultados 
esperados. 
Roddy Ríos 
7 30/09/2019 Presentación parcial Roddy Rios 
 
Se hará el uso de la cuenta de Google Drive proporcionada por la universidad 
para mantener y gestionar las diferentes versiones del documento y controlar 














ANEXO B: Validación de expertos: 
R1. Modelado de negocio para el proceso de la programación de cursos 
basados en competencias organizacionales, que permita describir cómo una 
organización gestiona sus objetivos estratégicos, competencias de sus 
trabajadores y cursos requeridos para alcanzar los objetivos de un plan 
estratégico organizacional (O1). 
 
Modelo de Negocio Validado 
Validación de Experto en RRHH:  
Renzo Jeremías. 









Modelo de Negocio Validado. 
Validación de Experto en RR.HH.  
Giovanna Carbajal Morris. 
Directora de Educación. 
Empresa: Universidad Católica Sedes Sapientiae. 
 
 
R2. Diseño de una arquitectura de software del sistema que soporte la 
complejidad de los datos y transacciones dentro del proceso de la programación 
de cursos basados en competencias organizacionales, indicando las 
características de esta arquitectura (O2). 
Arquitectura Validada. 
Validación de Experto en Sistemas:  
Renzo Jeremías. 







 Arquitectura Validada. 
 
Validación de Experto en Sistemas:  
Luis Dall’Orto 
Project Development Manager 
Empresa: Wireless Latin Entertainment 
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